KARELIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma

Aino Korkeaoja

LAHIESIMIESTOIMINNAN VAIKUTUS ALAISTEN
TYOMOTIVAATIOON HATAKESKUKSESSA

Opinnaytetyo
Syyskuu 2017



OPINNAYTETYO
09/2017

Ka rEIia Liiketalouden koulutusohjelma

AMMATTIKORKEAKOULU ) .
Tikkarinne 9

80220 JOENSUU
Keskuksen puhelinnumero

a

Tekija(t)
Aino Korkeaoja

Lahiesimiestoiminnan vaikutus alaisten tydmotivaatioon hatakeskuksessa

Hatakeskuslaitos

Taman opinnaytetydn aiheena oli tutkia lahiesimiestoiminnan vaikutuksia alaisten tyémotivaatioon hata-
keskuksessa. Tutkimuskohteena oli Hatédkeskuslaitos, ja tutkimus toteutettiin yhdessa Kuopion ja Porin
hatédkeskusten kanssa. Liséksi tarkoituksena oli tutkia myds mitka tekijat alaisten toiminnassa lisaavat tai
vahentavat esimiesten tyémotivaatiota.

Tutkimus toteutettiin Webropol —kysely-, raportointi- ja analysointijarjestelman avulla. Sahkoisten kysely-
lomakkeiden linkit l&hetettiin seka alaisille ettd esimiehille Kuopion ja Porin hatédkeskusten toimihenkildille
vastattaviksi.

Tutkimuksen perusteella alaiset ovat tyytyvaisimpia esimiesten kykyyn huomioida tydssa ilmenevat erilai-
set tarpeet ja tilanteet. Esimiesten taidoissa kannustaa alaisiaan ja saada heitd innostumaan tydstaan on
tdman tutkimuksen tulosten perusteella parantamisen varaa. Tyytymattomimpia kyselyyn vastanneet ovat
esimiehen kykyyn kohdella kaikkia alaisiaan tasapuolisesti, sek& jonkin verran esimiehia pidetaan epa-
luotettavina.

Kun sosiaalisista motivaatiotekijoista jo useampi arvioidaan heikoiksi, on tydmotivaatiokin jo nailté osin
heikko tai heikentynyt. Tutkimustulosten perusteella herattaa huomiota se, ettd vuoromestarin tehtaviin
hakeutuneista henkildista vain harva kokee roolin tarkeimmat tehtavat itselleen miellyttaviksi. Vastaukset
kohtaavat hyvin sen kanssa, ettd esimiehet kertovat hakeutuneensa tehtavaan saadakseen tyhoénsa
vaihtelua. Henkiléstdjohtamisen néakdkulmasta on erikoista, ettd ryhmanjohtajan rooliin on hakeuduttu roo-
lin varsinaisesta paatehtavasta melkoisesti poikkeavilla motiiveilla.

Kieli Sivuja 34
suomi Liitteet 4
Asiasanat

Tydmotivaatio, motiivi, tydyhteisotaidot, esimies, esimiestoiminta




THESIS
09/2017

Ka rEIia Degree Programme in Business Eco-
nomics
A UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Tikkarinne 9
80220 JOENSUU
FINLAND

Author (s)
Aino Korkeaoja

The Impact of Supervisory Activity on Employee’s Work Motivation in the Emergency
Center.

Commissioned by: Emergency Response Centre Administration

The aim of this thesis was to study the impacts of leadership to the employees' working motivation in an
emergency response center. The research subject of this study was Hatakeskus, the emergency response
centre administration, and the data was collected from Pori and Kuopio emergency response centres. An-
other aim was to investigate which factors in the employees' activities either increase or reduce the work-
ing motivation of supervisors.

The study was conducted using the Webropol -program. Electronic questionnaires were sent to both, em-
ployees and supervisors.

The results of the study indicate that the employees are most satisfied with the ability of supervisors to
take into account the different needs and situations of their work. However, there is some room for im-
provement in the superiors’ skills in encouraging their employees and getting them more excited about
their work, there is room for some improvement. The most dissatisfied employees were unhappy with the
supervisors' ability to treat all of their employees equally, and some supervisors were considered unrelia-
ble.

Attention is also drawn to the fact that the majority of the supervisors have applied to their role by quite dif-
ferent motives than the role would actually demand.

Language Pages 34
Finnish Appendices 4
Keywords

motivation, motive, working relationship skills, superior, leadership




Sisaltod

N [0 o T =1 o 1 (o PP 5
P22 Yo 1 110 1)Y= - 1o P 5
2.1 Motivaatio ja tydomotivaatio KASIttEINE ...........eviiiiiiiiiiiiiiiiee e 5
2.2  Tyomotivaation tekijat eli motiivit ..............ouiiiiiiie e 6
3 TYOYNLEISOLAIAOL. ... ...t a e e 7
3.1 Tyoyhteisttaidot KASIHIEENA .........ceeeeeeeeeieiiiiiee e e 7
3.2 Viestinta ja yhteisty0 tyOyhteiSOSSA ........ccvuvuiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 9
4 LBNIESIMIES . 10
4.1  LAhiesSimies KASItEENE .........oiii i 10
4.2 ESIMIENEN FTOONT .....uuiiiiiiiiiii e 11
4.3 Esimiehen keinot motivoida alaisiaan ..............coeeuuviiiiiniiiiiiiiiii. 13
5 Tutkimuskohteen eSIttely ..........oviie i 16
6 MENELEIMAEL ... e a e 17
7 TULKIMUKSEN TUIOKSET ... 22
7.1  Esimiehen henkilostonjohtamistaidot............cooeeeeiiiiiiiiiiiiiineeeeeeeeeiies 22
7.2 LUOLETtAVA ESIMIES .....eeiiiieiieieiiieeiieeeeeeeeeeeeeeee et e e e eee e e eeeeeeeeeeeeeeeees 23
7.3 TyoyhteisOn tyOGilmapiiri .......euuueeiieeee e 24
7.4  Kannustava ja motivoitunut €SIMIES............uiieeeeeeeereeiiiiiiieeeeeeeeeeennnnns 24
7.5 Lahiesimiehen antama palaute...............coiiiiiiiiiiiiiii s 25
7.6  Esimiehen tasapuolisuus ja vuorovaikutustaidot...................cceeveeenees 26
7.7  Alaisten kyselytulosten yhteenveto............cccooeviiiiiiiiiiiiiiiiie e, 27
7.8  Esimiesten kyselyn tUulOKSEt..........ccceevvveeiiiiiiiiee e 27
RN [o] g1 (0] 0= T= 110 ] 1€ AT 28
LANTEET. .. 34
Liitteet
Liite 1 Hatakeskuspaivystajan toimenkuva
Liite 2 Vuoromestarin toimenkuva
Liite 3 Alaisten verkkokyselyn kysymykset

Liite 4 Esimiesten verkkokyselyn kysymykset



1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia lahiesimiestoiminnan vaikutuksia
alaisten tydmotivaatioon ja sen muutoksiin hatakeskuksen operatiivisen henki-
|6ston tyotehtévissd. Vastaavasti tarkoituksena on selvittdd myds alaisten tyon-
teon ja tybyhteisotaitojen vaikutus l&hiesimiehen tyomotivaatioon ja sen muu-
toksiin. Kokonaisuudessaan tarkoituksena on saada tyOyhteisotaitojen
nykytilanne ja henkildston tyytyvaisyys siihen selville. Sen jalkeen tutkitaan saa-
tujen tulosten vaikutusta yleiseen tyomotivaatioon seka ty6ilmapiiriin hata-
keskuksessa. Tutkittavat tilanteet on rajattu ensisijaisesti spontaaneihin palaut-
teenanto- ja kehityskeskustelutilanteisiin. Tarvittavan laajan otannan saa-
miseksi tutkimus toteutetaan yhteistydssa seka Porin ettd Kuopion hatakes-

kusten kanssa.

2 TyOmotivaatio

2.1 Motivaatio ja tydmotivaatio kasitteina

Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva, yksilon muuttuva henkinen tila, joka
maaraa milla vireydella ja mihin suuntautuneena han toimii. Motivaatiolla tarkoi-
tetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Motivaatiosta siis riippuu, miten halukas
ihminen on kayttdmaan omia fyysisia ja henkisia voimavarojaan tytta tehdes-
saan. Kun yksilon tydomotivaatio koostuu oikein ja tasapainoisesti eri tekijoista,

syntyy toimiva ja tehokas motivaatio.

Alun perin sana motivaatio on johdettu latinalaisesta sanasta movere, joka tar-
koittaa liikkumista. Myohemmin motivaatio on laajennettu merkitsemaan kayt-
taytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Motivaation kantasana

on motiivi.

Tyomotivaatio on kokonaistila, joka synnyttada, suuntaa ja yllapitaa yksilon tyo-

toimintaa (Piirainen 2012, 16). Koska motivaatio ei ole yksiselitteinen, on sita



pyritty selittdmaan useiden eri motivaatioteorioiden avulla. Motivaatioteoriat ovat
hyvia johtamisen tydvélineitd kun halutaan ymmartadad mika tyontekijaa motivoi.
Kun motivaatiotekijat saadaan selville, voidaan turvata johdon ja tyontekijan

toimiva ja vuorovaikutteinen, onnistunut suhde.

Tybmotivaation kuvauksen tulee kattaa ainakin kolme keskeista tyotilanteessa
vaikuttavaa tekijaryhmaa. Ne ovat tyontekijan persoonallisuus, tydn ominaisuu-
det ja tydymparisto. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22)

2.2 Tyobmotivaation tekijat eli motiivit

Persoonallisuudella tarkoitetaan tydntekijan mielenkiinnon kohteita, asenteita
tyotansa ja itseddn kohtaan seka tyontekijan tarpeita, minkéalaisia tarpeita hanel-
l& on tydnsa nakokulmasta. Erilaisia tydmotivaatioon vaikuttavia tarpeita voivat
olla tarve liittyd kyseista tyota tekevien ihmisten joukkoon, tarve saada arvostus-

ta tai esimerkiksi tarve toteuttaa itseaan kyseisen tyon kautta.

Tybmotivaatio on monien motiivien aikaansaamaa tarkoituksenmukaista ja
paamaaratietoista toimintaa, joka onnistuneena ilmenee hyvana tydhalukkuute-
na ja tyotyytyvaisyytend. Tybmotivaatiota voidaan siis ajatella myos pysyvana
innostuneisuutena tydta kohtaan. Tydomotivaatioon vaikuttaa tyontekijan oma
ammatillinen mielenkiinto seka tyén ominaisuuksien ja tyontekijan kokonaisval-

tainen yhteensopivuus. (Ty6turvallisuuskeskus 2013.)

Tybn ominaisuuksia ovat itse tyon sisaltd, sen mielekkyys, tydssa kohdattavat
vastuut seka tyosta saatu palaute ja tunnustus. Tydmotivaation kehittymisen
kannalta ominaisuuksista tarkeimpia ovat tydssa saatavat saavutukset seka ke-
hittyminen.

Tyoymparistd on kolmantena paavaikuttajana tyomotivaation muodostumises-
sa. Tyoymparisto rakentuu seka taloudellisista ja fyysisista tekijoistd ettd sosi-
aalisista tekijoista. Taloudellisia ja fyysisia tekijoita ovat palkkaus ja sosiaaliset

edut seké tydolosuhteet ja tyon jarjestelyt. Sosiaalisia tekijoitd ovat johtamistapa



organisaatiossa, ryhman kiinteys ja ryhméanormit, sosiaaliset palkkiot ja kannus-

tukset seka tydorganisaation ilmapiiri.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan kaikista tekijoista vain lahiesimies-
toiminnan vaikutuksia alaisten tydmotivaatioon, seké alaisten ja ryhman tydyh-

teisttaitojen vaikutusta esimiehen motivaation muodostumiseen.

3 TyoOyhteisotaidot

3.1 Tyobyhteisotaidot kasitteena

Tyoyhteisotaidot ja alaistaidot kadsitteend on nostettu esiin vasta 2000-luvulla,
kun taas esimiestaidoista on puhuttu kautta aikojen. Esimiestaitojen ohella laa-

dukkaan esimiestydn toteutuminen edellyttda myos alaistaitojen lasnéoloa.

Tyoyhteisotaidoilla on nykykasityksen mukaan monta erilaista ja toisiaan tay-
dentdvaa merkitysta. Aikaisemmin on puhuttu paljon esimerkiksi esimies- ja
alaistaidoista. Tyodyhteisotaidot on vakiintunut kasite ja kattaa laajemman alan
kuin esimerkiksi esimies- ja alaistaidot. N&in tydyhteisotaidoista puhuttaessa
voidaan kasitella koko tyOyhteison toimivuutta, ilmapiiria ja viestintaa, kun hel-
posti pelkdstaan esimies- ja alaistaitoja verrattaessa tydyhteison ilmapiiri ja
muut koko yhteistn yhteiset asiat jaisivat esimies —alainen -suhteen ulkopuolel-
le. Esimies on esimiesroolinsa lisédksi myds yksi osa ty0yhteis6d, monta kertaa

vield vahan vaikutusvaltaisempikin kuin tyéyhteisdn suurin osa.

Tyoyhteisotaidot kaytdnndssa tarkoittavat henkildston taitoa toimia yhdessa.
Toimivan yhteistyon valttamaton edellytys on osapuolten hyvat vuorovaikutus-

taidot sek&d muut sosiaaliset taidot. (Kuvio 1.)



Tyoyhteisotaidot

Luottamussuhteen kasvualusta

Esimiestaidot + Alaistaidot

Kuvio 1 Tybyhteis6taitojen muodostuminen

Kun jokainen tydyhteison jasen keskittyy omaan perustehtavaansa ja on mah-
dollisuuksien mukaan lojaali muita tydyhteison jasenid kohtaan, koko ryhmén on
helppo l6ytaa ratkaisuja ja onnistua tyonteosta hyvin. Kun ryhma toimii oikein ja
ryhman jasenten on hyva olla rynmésséa, on myonteista ja rakentavaa palautetta

helppo antaa.

TyoOyhteisolle haitaksi taas on liiallinen ongelmiin keskittyminen ja syiden tai
syyllisten etsiminen. Jos vuorovaikutussuhteet ovat heikot, tyOyhteisossa voi
syntya kiusallisia tilanteita, jotka johtavat tilanteiden purkuun ns. selan takana ja
virheellisesti.

Organisaatioiden toimintaymparistd edellyttaa yha useammin hierarkioista va-

paata, oppivaa, yhteistoiminnallista ja verkostomaista toimintatapaa. Tallaista



mallia ei synny ilman osaavaa, motivoitunutta ja yhteistybhon kykenevaa henki-
|6stoa. (Lamsa & Paivike 2010, 8)

3.2 Viestinta ja yhteisty6 tydyhteisossa

TyOyhteison toiminnan muodostaa ja sita yllapitdd jasenten vélinen viestinta.
Tyoyhteisd onkin varsin pitkélle sellainen, millaista sen viestinta on. Verbaalisen
viestinnan lisdksi ryhman jasenet viestivat non-verbaalisesti, kuten ilmeillaan,
eleillaan ja liikkeilladn. (Lamséa & Paivike 2010, 122).

Non-verbaalista viestintaa tutkitaan ja kuvataan tutummin epavirallisena viestin-
tand, ja se toteutuu yhteison sisélla usein kuin itsestdan. Epdavirallinen viestinta
voi paikassaan olla tarpeellista ja hyddyllistakin, jos se korjaa virallisen viestin-
nan jattdmia aukkoja, mutta epavirallisen viestinnan aiheuttamat huhut ja juorut
voivat vahingoittaa tyoyhteison henked, mikéali ne ovat virheellisia tai niitd ei
saada oikaistua ajoissa. Téallaisia haitallisia tietoja ovat usein esimerkiksi tyoyh-

teisbn jasenten henkilokohtaiset asiat.

TyOyhteison hyvan viestinnan ja toimivan yhteistyon sailyttamiseksi ryhman
johdon tulee panostaa viestinnan laatuun ja seurata sita. Nain virheellisia ja tyo-
yhteis6on kuulumattomia huhuja saadaan ajoissa karsittua, ja korjattua tiedot
oikeiksi. Johdon tulee pystya viestimdéan selkedasti ja oikea-aikaisesti, jotta joh-
don viestintd on muun tydyhteisén mielesta uskottavampaa ja luotettavampaa

kuin epatietoisuudessa leviavat virheelliset tiedot.

Ryhman viestintdan kuuluu olennaisena osana myos arvojarjestys. Arvojarjes-
tyksella tarkoitetaan ryhman jasenten statuseroja ja niiden nakymista viestintati-
lanteissa. Joissain tilanteissa korkeamman statuksen omaava henkild saattaa
keskeyttaa sellaisen henkilén puheen, jota he pitavat arvoltaan, asemaltaan tai
vaikutusvallaltaan itsedédn alempana. Tallaisen henkilon ei valttamatta tarvitse
olla nimitetty esimies, vaan kuka tahansa ryhman jasenista voi persoonassaan

omata vahvan statuksen. Esimiesasema kuitenkin saattaa tallaisia statuksia
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vahvistaa. Ajan mittaan ne ryhman jasenet, joiden puheenvuoro keskeytetaan
toistuvasti, tai joilta muulla tavalla evataan osallistuminen, vetaytyvat syrjaan ja
saattavat menettaa yhteistydhalunsa ryhmassa. Myohemmin syrjaytetyt jasenet
saattavat ryhtya taistelemaan ryhmaa tai sen johtoa vastaan. Hyva vuorovaiku-
tus ja viestintd on keskustelua tyontekijoiden kanssa, eikd monologista puhu-
mista heille (Leigh & Maynard 2012, 128).

Arvojarjestyksesta seuraa myo@s, etta ryhman mielipiteella on taipumus kehittya
korkean statuksen omaavan henkilon ndkemyksen mukaiseksi. Hanta kuunnel-
laan ja hanen danensa on esilla muita enemman. Eettisestda nakdkulmasta on
tarkeaa, etta voidaan valttaa tallainen yhdenmukaistuminen. Ryhman toimin-
taan onkin luotava mekanismeja, jotka mahdollistavat sen eri jdsenten nake-
mysten kuulemisen. Lisaksi jasenilla on oltava mahdollisuus vaikuttaa ryhméan
paatoksiin. (Lamsa & Paivike 2010, 123)

4 Lahiesimies

4.1 Lé&hiesimies kasitteena

Esimies on yleisesti kaytetty nimitys sellaiselle henkildlle, joka on ty6- tai virka-
suhteessa oleva tyontekija, jolle on méaaritelty oikeus kayttda erikseen méaaritel-
tya tyonjohto-oikeutta, eli direktio-oikeutta. Esimies on tydnantajan edustaja,
jonka vastuulla on huolehtia, etta tyontekijan oikeudet toteutuvat ja etta han itse

noudattaa velvollisuuksiaan.

"Johtaminen voidaan méaaritell& vuorovaikutusprosessiksi, jonka avulla yksilot ja
tyorynmat saadaan toimimaan siten, ettd organisaation asettamat tavoitteet

saavutetaan”(Salmimies & Ruutu 2013, 13).

Tassa opinnaytetydssa lahiesimiehelld tarkoitetaan vuoromestaria ja ylipaivys-
tdjad vuoromestarin roolissa. Hatakeskuspaivystgjan ja vuoromestarin toimen-

kuvat on selitetty tarkemmin liitteissa.



11

4.2 Esimiehen roolit

Esimiestehtavaéa voidaan tarkastella johtajuusroolin kasitteen kautta. Rooli voi-
daan ndhd& minan toiminnallisena muotona, jossa henkilon persoona iimentyy.
Rooli on toimintamuoto, jonka yksild6 omaksuu tietyssa tilanteessa, jossa on
mukana muita ihmisid. Se on aikaisempien elaméankokemusten, yhteison kult-
tuuristen mallien ja muiden tilanteessa olevien henkildiden odotusten tuote.
Ihannetilanteessa roolin saa tarvittaessa tahdonalaisesti kaytt6onsa, siihen liit-
tyvat odotukset ymmarretaan ja toteutukseen liittyvd osaaminen on olemas-
sa.(Jalava 2001, 18)

Esimiehen tehtava ja rooli on poikkeava suhteessa muihin tydyhteison jaseniin.
H&an on yleensa ainoa, jonka varsinaisena tehtavana on edustaa organisaation
olemassaolon tarkoitusta ja tyonantajaa. Esimiehen poikkeavaan rooliin liittyy
myos se, ettd hanen tulee yllapitaa riittava valimatkaa alaisiinsa, jotta han kyke-
nee toimimaan harkiten, tasapuolisesti ja objektiivisesti. (Jarvinen 2009, 60)

Esimiestydn kokonaisuutta voidaan jasentaa tarkastelemalla esimiehen tehtavia
eri roolien nékokulmasta. Kolme tarkeintd ndkdkulmaa ovat ihmissuhteisiin liit-
tyvat roolit, informaatioon liittyvat roolit sekd paatbksentekoon liittyvat roolit.
Alaisten motivaation kehittdmisen nékdkulmasta naméa kaikki kolme roolia ovat

tarkeassa asemassa.

Ihmissuhteisiin liittyvilla rooleilla tarkoitetaan esimiehen roolia ryhmanséa keula-
kuvana ja symbolina, joka toimii hénelle uskotun kunniansa mukaisesti; ohjaa,
valvoo ja palkitsee alaistensa tyota. Informaatioon liittyvilla rooleilla tarkoitetaan
esimiehen asemaa olla oman ryhmansa tiedonvalittdjana, joka huolehtii oikean
tiedon oikea-aikaisesta jakelusta. Paatoksentekoon liittyvat roolit liittyvat esi-
miehen toimeenpanovaltaan. Esimies tekee aloitteita ja aktivoi alaisiaan tyén
kehittamiseen. Hairittilanteissa esimies puuttuu peliin ja toimillaan ratkaisee
hankalia tilanteita, seka toimii voimavarojen jakajana ja neuvottelijana alaisten-

sa ja ylemman johdon valissa. (Hokkanen & Stromberg 2003, 106)
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Jokaisessa tytyhteisdssa esimiesasemassa toimivalla henkildlla on todenna-
koisesti jonkinlainen valta-asema tai tilanteita, joissa vallankayttd on mahdollista
ja jopa valttaméatontad. Valta on kuitenkin monessa tapauksessa varsin epaselva
kasite ja vaikeaselkoinen ilmid. Vallalla tarkoitetaan yksinkertaisesti henkil6n
kykya vaikuttaa toiseen. Vaikuttaminen merkitsee, etta toiminta tuottaa jonkin
vaikutuksen, oman toiminnan seurauksena jotakin tapahtuu tai joku ryhtyy toi-
mintaan. Nain kasitettynad valta merkitsee auktoriteettia. Valta voi myos tarkoit-
taa kapasiteettia ja energiaa saada aikaan jotakin. Valta on parhaimmillaan
eraanlaista "sosiaalista energiaa”, joka pitaa organisaation toiminnassa. Valta ei
ole yksisuuntaista vaan aina vastavuoroista. Valtasuhde on myds molemmin-
puolinen riippuvuussuhde, jolloin toisen toiminta on jollakin tavoin toisen itres-
sissa. Valtasuhteet tuottavat riippuvuutta ja valta tuottaa aina myds vastavoi-

man, joka rajoittaa vallanhaltijan toimintaa. (Jalava 2001, 31)

Jotta esimiehen ja alaisen suhde olisi mahdollisimman avoin ja molempiin suun-
tiin toimiva, tulee alaisen pystya luottamaan esimieheensa ja painvastoin. Luot-
tamus on sitd, ettd luottaa johonkuhun tai johonkin tilanteissa, joille tyypillista on
epavarmuus. Tyoyhteison keskinainen luottamus on jokaisella ty6paikalla edel-
lytys sille, ettéd eri tyotehtavat kyetaan suorittamaan tuloksellisesti ja etta voi-
daan pyytaa apua, kun jostakin tehtdvastd ei kerta kaikkiaan selvitd. Mita
enemman uutta asiantuntijuutta ja osaamista ty6 vaatii, sita tarkeampaa on luot-
tamus, koska tietotydssa on usein kysymys sellaisista tyotehtavista, jotka eivat
ole rutiinia. Koneen kanssa voi hyvin puuhailla tuntematta luottamusta, vaikkei
se suositeltavaa olekaan. Mutta jos pitaa tehda yhteisty6ta toisen ihmisen kans-
sa ja viela stressin vaikutuksen alaisena, suhteessa tulee vallita keskindinen

luottamus.

Mitd suurempi luottamus tydntekijoilla on esimiestd kohtaan, sita pienempi
osuus kaytavakeskusteluista kaydaan salassa. Mitd pienempi osuus on salais-
ta, sitd avoimempia tapahtumat ovat tarkastelulle ja mahdolliselle korjaamiselle.
Mitd enemman tehdaan salassa, sita vahemman seka johtoon etta virallisiin
saantoihin ja normeihin todennakoisesti luotetaan. Esimiehen tulee kasvattaa
luottamusta ja pienentaa salaisella vy6hykkeella kaydyn epavirallisen keskuste-
lun osuutta.(Ekman 2004, 108)
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4.3 Esimiehen keinot motivoida alaisiaan

Yksiselitteisesti voidaan sanoa, ettd palkitseva ty0 motivoi tyontekijad. lhminen
on motivoitunut silloin kun han tietda, ettd hdnen toiminnastaan seuraa palkkio
hanelle itselleen. Palkitseminen voidaan jakaa kahteen tutkimushaaraan. Ta-

loudelliseen palkitsemiseen luetaan palkka ja muut rahalliset edut.

Aineeton palkitseminen koostuu sosiaalisista tekijoistd, kuten kiitoksen ja tun-
nustuksen antamisesta seka luottamuksen osoittamisesta. Tasséd opinnayte-
tydssa taloudellinen palkitseminen on jatetty tutkimuksen ulkopuolelle, ja sen si-
jaan aineettoman palkitsemisen keinoihin on keskitytty perusteellisemmin.
Aineetonta palkitsemista halutaan tassa tutkimuksessa tuoda esiin, silla sita ei
varmastikaan nykypéaivan jatkuvan muutoksen tydelamassa kayteta liikaa, vaik-

ka sen hyo6tyja on monissa eri tutkimuksissa jo osoitettu.

Ensimmaisend esimiehen tulee hyvaksya se, ettd tyontekijat tulevat tydyhtei-
soon lahtokohtaisesti tyydyttaakseen omia tarpeitaan ja tavoitteitaan, vaikka or-
ganisaatio palkkaa heidat saavuttaakseen omat tavoitteensa. Esimiehen haas-
teena on muuttaa oman edun ajattelusta alkanut tyésuhde sellaiseksi, ettd se
tyydyttad molempia osapuolia, eli esimiehen on heratettava alaisissaan halu
tydskennelld organisaation tavoitteiden hyvaksi.

Motivointitaidon tietoinen kehittdminen onnistuu vain, jos johdolla ja esimiehilla
on riittavan laaja ja perusteellinen tieto motivaatioprosessista ja erilaisista kan-
nustavista toimenpiteistd. Oikeastaan koko inhimillisen tyokayttaytymisen ym-
martaminen edellyttdd motivaatioprosessin tuntemusta. Esimiehen tulee tuntea
tata prosessia ainakin kahdesta suunnasta. Taméan vuoksi on perehdyttava
paitsi motivaation kasitteeseen, myos niihin tekijéihin, jotka maaraavat tydomoti-
vaatiota; hanen on my6s tunnettava, milla tavalla nama tekijat muodostavat ty6-

kayttaytymista ohjaavan tapahtumasarjan.

Liséksi esimiehen tulee tietdd, miten soveltaa kannusteita kaytanndssa niin, etta

organisaation ja sen jasenten tavoitteet voidaan tehokkaasti saavuttaa. Ei ole
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olemassa mitaan yleisia, kaikkiin ihmisiin ja tilanteisiin soveltuvia motivointitapo-
ja. Tutkimustulokset yhta hyvin kuin kaytannon kokemuksetkin ovat osoittaneet,
ettd motivaatiota lisdavat toimet ja kannusteet riippuvat tydorganisaatiossa val-
litsevista tilannetekijista, tyotehtavien luonteesta ja henkilokohtaisista ominai-
suuksista. (Peltonen & Ruohotie 1987, 10)

Kun esimies keskittyy tyon ydintehtavaan ja sen olennaisimpaan olemukseen,
my0Os alaisen on helpompi hahmottaa noudatettavat ohjeet ja linjaukset. Olen-
naiseen keskittyva esimies tiedostaa sen, etté virheetonta toimintaa tarkedmpaa
ovat aikaansaannokset. Han ei keskity virheiden valvontaan vaan alaistensa

rohkaisemiseen ja onnistumisten huomioimiseen. (Aarnikoivu 2013, 207)

Kannustava esimies pyrkii myo6tavaikuttamaan siihen, etta alaisten keskuudes-
sa ja ryhmassa yleensa syntyy hyva yhteishenki ja keskindinen luottamus. Han
suhtautuu alaisten ep&onnistumisiin rakentavasti ja ohjaa neuvomalla, sen si-
jaan etta kayttaytyisi uhkaavasti tai rankaisevasti. Hdn ymmartaa, etta tiedon tu-
lee kulkea myo6s alhaalta ylospéin, ja han pystyy luomaan sellaisen yhteisym-
marryksen ilmapiirin, etta tiedon kulku molempiin suuntiin on mahdollista ja
luontevaa. Esimiehen tulee luottaa alaisiinsa ja alaistensa tyokykyyn suoriutua
tyOtehtavista itsenaisesti. Kannustava esimies on myo6s aktiivisesti kiinnostunut
oman ryhmansa ja omien alaistensa kehittamisesta ja kehittymisesta. (Peltonen
& Ruohotie 1987, 89). Tukeva johtamiskayttdytyminen tarjoaa psykologista,
henkista tukea tyontekijoille ja tuottaa psykologista turvallisuutta. Tallaista tukea
tarvitaan eritysesti olosuhteissa, jotka ovat psyykkisesti tai fyysisesti uuvuttavia.
Tukevaan johtamistoimintaan kuuluvat mm. huoli tyontekijéiden hyvinvoinnista
ja miellyttéavien ja tukevien tydolojen luominen. Tukeva kayttaytyminen parantaa
esimiehen ja tyontekijdn valisen suhteen laatua ja alentaa tyon kuormittavuut-
ta.(Jalava 2001, 21)

Esimies voi lisata ja yllapitdd tyontekijan motivaatiota kannustavan johtamisen
keinoilla. Tyontekijdd kunnioittava ja avoin, mutta samalla luottamuksellinen
keskustelu antavat luottamusta omaan suoritukseen ja motivoivat yrittamaan li-

saa ja paremmin. Esimiehen arvostava suhtautuminen tydntekijaéd kohtaan ja
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positiivinen palaute hyvin tehdystéa tydsta motivoivat ja lisaavéat tyontekijan sitou-

tumista tydhonsa ja organisaatioon. (Viitala 2009, 161.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat myos tyon itsenéisyys ja mahdollisuus osallistua.
Nain esimiehella on mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon pa-
rantavasti lisaamalla tyontekijdiden osallistumista ja vaihtelevia tyotehtavia, tai
esimerkiksi suunnitella tyotd uudelleen. Kun tydntekijat otetaan mukaan aset-
tamaan tavoitteita ja tulevaisuuden paamaaria, heidan suhteensa organisaa-
tioon saadaan kiinteammaksi, mik&d motivoi samalla parempaan tyosuorituk-
seen. (Timpe 1986, 104.)

Yhtena motivaation perusedellytyksenad on johtamisen saately. Esimiehen tulee
muistaa oma esimiesasemansa ja sdadeltava kayttaytymistadn sen mukaisesti.
Talloin on kyse esimiehen ja alaisen henkilokohtaisesta vuorovaikutuksesta, sil-
l& esimiehen johtamistapa vaikuttaa voimakkaasti henkiléston motivaatioon, ja
johtamistapa ilmenee suurimmilta osin vuorovaikutustilanteissa. Yleisend saan-
tona voidaan pitad, ettda myonteiset toimenpiteet kuten positiivinen palaute, toi-
mivat paremmin kuin kielteiset toimenpiteet. Aina ei voida kuitenkaan valttya ti-
lanteilta, joissa tarvitaan myds kielteisia toimenpiteitd, mutta talléin on
huomioitava, ettda kahden kesken ja yksil6llisesti suoritetut toimenpiteet ovat
toimivampia kuin rynman kuullen massakasittelyna suoritetut toimenpiteet. (Pel-
tonen & Ruohotie 1987, 92)

Esimies on tyontekijan kanssa asettamassa tyontekijan tulevaisuuden tavoittei-
ta. Tavoitteiden tulisi tayttaa viisi ehtoa, jotta niiden maksimaalinen tehokkuus
saavutettaisiin, ja jotta tavoitteisiin on syy tahdata. (Leigh & Maynard 2012, 172)
Tavoitteen tulee olla sopivan haastava, jotta se innoittaa tyontekijaa paasemaan
osaamisessaan eteenpdain. Tavoitteen tulee olla myos selkeasti mitattavissa,
jotta voidaan tarkastella onko tavoitteeseen paasty. Ennen kaikkea kaikkien ta-
voitteiden tulee olla esimiehen kanssa yhdessa sovittuja ja asetettuja. Kun sopi-
va tavoite on kehitetty ja asetettu, se kirjataan ylos ja sovitaan aikataulusta, mil-
loin mikakin tavoitteen vaihe tulisi saavuttaa. Nain tyontekija saa selkedn kuvan

tavoitteen padmaarasta ja aikarajoista.
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Esimiestyd on merkittdvassa roolissa innostuneen ilmapiirin ja positiivisen orga-
nisaatiokulttuurin luomisessa seka niiden yllapitamisessa. Tyontekijan tydsuori-
tukseen vaikuttaa hanen henkilokohtainen kokemuksensa tydsta ja hanta ympéa-
roivasta tyoyhteisosta. Tyotulokseen ja motivaatioon vaikuttaa myds se, miten
hanta tyoyhteisén muut jasenevét kohtelevat, esimiehet mukaan lukien. Taitava
esimies voi vaikuttaa tyontekijan tydmotivaation syntyyn ja sen yllapitamiseen
seka tilanteen mukaan suunnata motivaatiota uudelleen oikeaan suuntaan. Joh-
tajuudella voidaan Ioytaa tyontekijan oma sisainen potentiaali seka intohimo, ja

yhdistaa se organisaation tarpeisiin. (Leiviska 2011, 132.)

Esimiehen omalla motivaatiolla on selvd yhteys alaisten motivaatioon ja sita
kautta heidan tyGpanokseensa ja tyytyvaisyyteensa. Alaisten kayttaytymison-
gelmat kuten poissaolot ja huolimattomuus voivat olla osittain seurausta esi-
miehen heikosta motivaatiosta. Vaikka esimiehella on vastuu alaistensa ty6n tu-
loksellisuudesta ja motivoinnista, tulee hanen seurata ja tunnistaa myés oman
motivaationsa tila ja sen mahdolliset muutokset. Hyvin motivoitunut esimies pi-
taa tyoyhteison ilmapiirin hyvana ja osaa jasennelld tydtehtavat selkedasti ja ta-
saisesti, jolloin jokainen ymmartdd oman tehtdvansa ja paikkansa tyoyhteisos-

sa.

Kuten tydntekijoidenkin, myds esimiehen motivaatio rakentuu monista eri teki-
joista. Tallaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi vastuu, palkkaus, vaikuttamis-
mahdollisuudet, muut haasteet, itsendinen asema ja esimiesaseman myoéta tul-
leet uudet tulevaisuuden mahdollisuudet (Timpe 1986, 16). Tassa
tutkimuksessa myds esimiesten motivaatiokehityksen osalta taloudelliset tekijat
on rajattu aiheen ulkopuolelle ja keskitytty sosiaalisten tekijoiden aikaansaamiin

muutoksiin.

5 Tutkimuskohteen esittely

Taman opinnaytetydn tutkimuskohteena on Hatakeskuslaitos. Hatédkeskuslaitos

on sisaministerion alaisuudessa toimiva valtakunnallisesti verkottunut valtionvi-
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rasto. Virasto on jaettu kolmeen osastoon, jotka ovat ohjaus- ja ennakointiosas-
to, hatakeskuspalvelut —osasto ja tekniset palvelut —osasto. Taméan tutkimuksen
kohteena olevat Kuopion ja Porin hatdkeskukset kuuluvat hatakeskuspalvelut —

osastoon.

Kaikkiaan hatdkeskuspalveluja tuotetaan kuudessa toimipisteessa, jotka sijait-
sevat Keravalla, Turussa, Porissa, Kuopiossa, Vaasassa ja Oulussa. Kokonai-
suudessaan Hatakeskuslaitos tyollistdd noin 620 henkild. Hatakeskuspalveluja
tuotetaan pelastus- ,poliisi-, sosiaali-, ja terveystoimelle. Hatdkeskuksen toimin-

taa sdatelee oma hatakeskuslaki.

Tassé tutkimuksessa kyselyyn vastaavat henkil6t ovat hatdkeskuspaivystgjia ja
operatiivisen toiminnan esimiehia eli ylipaivystajia ja vuoromestareita. Hatakes-
kuspaivystajan paatehtavana on vastaanottaa hatailmoituksia ja arvioida tarvit-
tavan avun laatu seka kiireellisyys, jonka jalkeen suorittaa vaadittavat halytykset
ja tuottaa tukipalveluja yhteistydviranomaisyksikaille. Ylipaivystajat ja vuoromes-
tarit valvovat ja ohjaavat hatakeskuspaivystdjien toimintaa jokaisessa tyévuo-
rossa kaikkina kellonaikoina. Vuoromestari ja hatakeskuspaivystgjat tydskente-
levat samassa tilassa ja toimivat ryhmana. Ylipaivystajan toimenkuvaan kuuluu
my0s toimia vuoromestarin tehtéavissa, mikali rynmé&n oma vuoromestari ei ole

tyOvuorossa.

6 Menetelmat

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia lahiesimiestoiminnan vaikutuksia
alaisten tydmotivaatioon ja sen muutoksiin, sekd samalla myo6s vastaavasti

alaisten mahdollisuutta motivoida lahiesimiestaan. (Kuvio 2.)
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Vuoromestari

Kannustaminen, viestinta,
lahiesimiestaidot, esimiehen
oma motivaatio ja asenteet

Paivystajan tydomotivaatio,
yhteistyohalut, asenteet,
koettu ilmapiiri

Kuvio 2 Esimiestoiminnan vaikutus tyontekijan tyémotivaatioon

Tutkimustehtavana oli selvittdd sahkoisen kyselyn avulla tutkittavan aiheen

paakohtia.

Tama tutkimus lahdettiin toteuttamaan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimus-
strategian ndkokulmasta. Kvantitatiivisen tutkimus toteutetaan keraamalla tieto-
ja ihmisjoukolta kayttamalla kyselylomaketta tai tarvittaessa strukturoituja haas-
tatteluja. Keratyn aineiston avulla pyritddn kuvailemaan, vertailemaan ja
selittdmaan havaittuja ilmidita.(Hirsjarvi 1997, 125)

Kvalitatiivisesta eli laadullisesta tutkimuksesta tdmé tutkimus eroaa juuri laajan
vastaajaotantansa ansiosta. Kvalitatiivinen tutkimusnakokulma valittiin tAhan

tyohon siksi, etta tutkimukseen saataisi mahdollisimman paljon tuloksia vertail-
taviksi, ja toisaalta mahdollisimman suuret jakaumat tulosten keskeisimpia ha-

vaintoja vahvistamaan.
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Tutkimus toteutettiin Webropol —kysely-, raportointi- ja analysointijarjestelméan
avulla. Sahkoisia kyselylomakkeita tehtiin kaksi, seké alaisille etté esimiehille
omansa. Kyselylinkki lahetettiin sahkopostitse sekd Kuopion ettd Porin hatakes-
kusten toimihenkil6ille vastattaviksi.

Kuopion hatdkeskuksessa hatakeskuspaivystgjia oli kyselyn toteuttamishetkella
85 ja Porin hatdkeskuksessa 61. Esimiehid molemmissa hatakeskuksissa kyse-
lyn toteuttamishetkella oli 18, joista vuoromestareita 6 ja ylipaivystgjia 12. Alai-
sia koskeva kysely lahetettiin yhteensa 146 hatakeskuspaivystéjalle, ja esimie-
hid koskeva kysely yhteenséa 36 esimiehelle.

Alaisista kyselyyn vastasi yhteensa 30,8% eli 45 hatakeskuspaivystajaa, ja esi-
miehisté kyselyyn vastasi yhteensa 58,3% eli 21 esimiesta. Kuopiossa hatakes-
kuspaivystédjien vastausprosentti kokonaiskapasiteetista oli 27% ja Porissa
36%. Vastaavasti Kuopion hatakeskuksen esimiesten vastausprosentti oli 50%
ja Porin hatdkeskuksen esimiesten vastausprosentti 67%.

Kyselyyn vastanneista alaisista 51% eli 23 hatdkeskuspaivystajaa tyoskentelee
Kuopion hatdkeskuksessa ja 49% eli 22 hatdkeskuspaivystdjaa Porin hatdkes-

kuksessa (Kuvio 3).
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Kuvio 3 Vastanneiden alaisten maara hatakeskuksittain
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Kyselyyn vastanneista esimiehistd 43% eli 8 esimiesté tydskentelee Kuopion
hatdkeskuksessa ja 57% eli 12 esimiesta Porin hatakeskuksessa (Kuvio 4).

Kuvio 4 Vastanneiden esimiesten maara hatakeskuksittain

Alaisille eli hatakeskuspaivystdjille 1ahetettyyn kyselyyn vastanneista innok-
kaimpia olivat alle 5 vuotta hatakeskuspaivystajan tyota tehneet henkil6t, joita
oli 17 eli kaikista vastanneista 38%. Seuraavaksi eniten vastaajia l0ytyi 5-9
vuotta virassa olleista, heita oli yhteensa 12 eli kaikista vastanneista 27%. 18%
kaikista vastanneista on tyoskennellyt hatakeskuspaivystajan tyossa 10-14
vuotta, 13% vastanneista on paivystanyt yli 19 vuotta. Kaikista vahiten vastauk-
sia saatiin 15-19 vuotta paivystaneilta, vain 2 kappaletta eli kaikista vastanneis-
ta 4%. (Kuvio 5)
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Kuvio 5 Vastanneiden alaisten tydkokemus

Esimiehille l&hetettyyn kyselyyn vastanneiden esimiesten virkaika osoittautui
paivystgjien lailla myods melko nuoreksi. Esimiehista eniten kyselyyn vastasi alle
viisi vuotta esimiestyota tehneet esimiehet, ja vahiten yli 15 vuotta esimiesteh-
tavissa olleet. (Kuvio 6)
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Kuvio 6 Vastanneiden esimiesten tyékokemus

Saadut tutkimustulokset on kasitelty ja analysoitu myés Webropol —ohjelmalla
erilaisia suodatuksia kayttaen ja vastauksia vertaillen. Liséksi tulosten havain-
nollistamiseen ja vertailuun on kaytetty Microsoft Office Excel —ohjelmaa.

7 Tutkimuksen tulokset

7.1 Esimiehen henkildstonjohtamistaidot

Kyselyn alussa lahdettiin ensimmaiseksi selvittamaan alaisten kokemuksia
omien esimiestensa henkildsténjohtamistaidoista. Valtaosa vastanneista kokee
esimiestensa henkilostonjohtamistaitojen olevan hyvalla tasolla. Noin viidennes
vastaajista on sitd mieltd, etta ryhman esimiesten henkiléstonjohtamistaidoissa
olisi parannettavaa. Esimiesten koetaan myos arvostavan alaisiaan ja naiden
tekemaa tyota lahes samoilla lukemilla, vildennes vastaajista ilmoitti, ettei koe

esimiehensé arvostavan alaisiaan tyontekijana tai alaistensa tyota.
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Kysyttdessa ryhman esimiesten taitoja huomioida alaistensa tyéssa ilmenevia
tarpeita, kuten huolehtia taukojen toimivuudesta, valineista ja esimerkiksi &killi-
sista tilanteiden muutoksista, saatiin vastaukseksi tarpeiden huomioinnin olevan
hyvalla tasolla. Vastanneista reilusti yli puolet kokevat esimiehen olevan ajanta-
salla tydssa syntyvien tarpeiden suhteen ja huolehtivan hyvin niiden tayttymi-
sestd. Noin kymmenes alaisista kokee, ettéd esimies ei huomaa huomioida tilan-
teiden mukaisia tarpeita. Vastaavasti alaisilta itseltaan kysyttiin, ilmaisevatko he
tarpeistaan esimiehelle tilanteen tullen. Murto-osa vastaajista ilmoitti jattavansa
kertomatta esimiehelle ty6ssa ilmenevista tarpeista.

7.2 Luotettava esimies

Esimiehen luotettavuutta kysyttdessa ilmeni pienta hajontaa. Lahes puolet vas-
taajista kokee, ettéd esimies on luotettava. Noin neljdnnes vastanneista luottaa
vain osittain esimieheensd, ja kolmasosa vastanneista on sita mielta, etta esi-

mies ei ole luotettava. (Kuvio 7)
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Kuvio 7 Vastanneiden alaisten kokemus esimiehen luotettavuudesta
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Luottamusteemassa pyrittiin selvittdmaan myos alaisten kokemusta esimiehen
luottamuksesta heihin. Pa&dosin kummassakin hatdkeskuksessa esimiehen luot-
tamusta nautitaan hyvin. Lahes viidennes vastaajista kokee hieman kehnoa
luottamusta esimiehen suunnasta alaista itseaan kohtaan seké taman taitoihin

tehda tyota.

7.3 Tyobyhteison tydilmapiiri

Vastanneista lahes puolet on sitéa mielta, etta esimies luo kaytoksellaan useim-
miten hyvaa ilmapiiria. Kolmasosa vastanneista kokee nain tapahtuvan aina, ja
noin neljannes ilmoitti, ettd esimies huomioi kaytoksensa vaikutuksen ty6ilmapii-
riin vain harvoin tai ei lainkaan. Lahes kaikki vastaajat ovat sita mielta, etta itse
huomioivat oman kaytoksensa vaikutuksen tyoilmapiiriin melkein aina tydvuo-

rossa.

Lahes kaikki vastanneet kokevat, etta esimies on tyévuorossa hyvin vuoromes-
tarinpaikallaan tai ainakin helposti tavoitettavissa. Noin kymmenes vastaajista
iImoitti, ettd esimies ei ole helposti tavoitettavissa tarpeen vaatiessa.

7.4 Kannustava ja motivoitunut esimies

Kannustamista alaiset kokevat saavansa osakseen melko tasaisesti seka hyvin
ettd vahan huonommin. Noin puolet kyselyyn vastanneista kokee, etta esimie-
hen kannustaminen auttaa silloin talléin innostumaan tyosta, kun taas liki kol-
mannes ilmoitti nain tapahtuvan harvoin. Vajaa viidennes vastaajista kokee, etta

esimies kannustaa jatkuvasti.

Alaisten silmin esimiehet tuntuvat paaosin vaikuttavan motivoituneilta ty6taan
kohtaan. Valtaosa vastanneista on sitéd mielta, ettd esimiehen toiminta on hyvin
tai padosin motivoitunutta ja esimiehen kiinnostus omaan tyohonsa nakyy. Reilu
kymmenes vastaajista on sitd mieltd, ettéa esimiehen oma tydmotivaatio on koh-

dillaan vain harvoin tai ei milloinkaan.
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Enemmisto vastaajista, kolme neljasosaa vastaajista kokee, etta esimies huo-
mioi hyvin kunkin alaisensa omat vahvuudet hyvin. Reilu viidennes kyselyyn
vastanneista kokee, ettei esimies huomaa riittavasti heidan vahvuuksiaan tyds-

sa.

7.5 Lahiesimiehen antama palaute

Kyselyssa pyrittiin selvittim&an alaisten saaman palautemaaran riittavyytta se-
k& palautteen selkeytté ja perusteellisuutta. Kolmannes vastaajista kokee, etta
eivat saa esimieheltaan riittavasti palautetta tydstaan, mutta kuitenkin valtaosa
vastasi saavansa palautetta sopivasti tai riittavasti. Vastaavasti alaisilta kysyttin,
kuinka mielella&n he ottavat palautetta vastaan, ja kymmenesosa vastaajista il-

moitti, ettei mielellaéan ottaisi palautetta tyostaan vastaan.

Kun palautetta on saatu, on se paaosin koettu myos perusteelliseksi ja selke&k-
si. Suurin osa vastanneista on sita mielta, etta palaute on aina tai useimmiten
perusteltua ja selkeda. Noin viidennes vastanneista kokee, etta nain ei ole ihan

aina tai koskaan.

Tutkimuksen vastausten perusteella esimiehilta 16ytyy tilannetajua palautteen
antamisen suhteen hyvin. Valtaosa vastaajista kokee esimiehen huomioivan ti-
lanteen hyvin palautetta antaessaan. Noin vajaa viidennes kokee, etta esimies-

ten tilannetajussa olisi palautteen antamisen suhteen parannettavaa.

Esimiehet huomioivat ja l0ytavat alaistensa kehittymisen ja onnistumiset hyvin.
Kolme neljasosaa vastanneista kokee, ettd esimies huomioi kehittymisen hyvin
tai melko hyvin. Reilu viidesosa vastaajista kokee, ettei heidan edistymistaan tai
onnistumisen hetkia huomata. Alaiset kuitenkin kokevat, ettéa kehittymisen mu-
kana ei anneta riittavasti lisaa haasteita. Neljdnnes vastaajista on sitéa mielta, et-
ta esimies antaa kehityksen mukana lisaa haasteita. Lahes puolet kokee nain
tapahtuvan toisinaan, ja kolmasosa vastanneista kokee, ettei edistymisen kans-

sa samaa tahtia anneta uusia haasteita.

Myds kiitosta alaiset kokevat saavansa lilan véhan kun menee hyvin. Kolman-

nes vastaajista on sitd mieltd, ettéa esimies ei anna kiitosta tarpeeksi usein tai
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lainkaan. Reilu kymmenes vastaajista kokee saavansa kiitosta tarpeeksi kun
menee hyvin, seka noin puolet vastaajista kokee kiitoksen toteutuvan toisinaan.

Alaisilta itseltaan kysyttiin myds antavatko he esimiehilleen tarpeeksi kiitosta
kun esimies toimii hyvin. Nelja vildesosaa vastasi antavansa kiitosta tarpeeksi
tai melko hyvin, ja vildennesosa vastaajista oli sitd mielta, etteivat aina kiita tar-

peeksi esimiestdén hyvasta toiminnasta.

7.6 Esimiehen tasapuolisuus ja vuorovaikutustaidot

Kyselyn viimeinen teema kasitteli esimiehen taitoja kohdella kaikkia alaisiaan
tasapuolisesti. Reilu kolmannes alaisista kokee, ettd esimies kohtelee lahes
poikkeuksetta kaikkia alaisiaan tasapuolisesti. Samoin noin kolmasosa alaisista
kokee, ettd tasapuolisuus toteutuu jotenkin, ja vimeinen kolmannes ilmoitti, etta

esimiestoiminta ei ole tasapuolista. (Kuvio 8)

Kuvio 8 Alaisten kokemus esimiehen tasapuolisuudesta

Kyselyn teemoissa sivuttiin useassa kohdassa esimiehen vuorovaikutustaitoja
eri tilanteissa. Enemmist® vastaajista kokee, etta esimies on helposti lahestytta-
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va ja etta esimiehen kanssa on helppo keskustella. Murto-osa vastaajista ko-
kee, ettei saa esimieheensa toimivaa keskusteluyhteyttd. Keskustelun sujuvuu-
den lisaksi kysyttiin esimiehen viestinnan selkeytta alaisten nakdkulmasta, ja
lahes kaikki vastaajat kokevat, etta esimiehen viestintéa on selke&a aina tai l&-

hes aina. Myos alaiset itse viestivat omasta mielestéaan selkeasti esimiehelleen.

7.7 Alaisten kyselytulosten yhteenveto

Taman tutkimuksen perusteella alaiset ovat tyytyvaisimpia esimiesten kykyyn
huomioida alaistensa tydssa ilmenevat erilaiset tarpeet ja tilanteet. Tyon tauot-
taminen ja asianmukaisten valineiden ja jarjestelyjen hoitaminen on hyvalla ta-

solla.

Esimiesten taidoissa kannustaa alaisiaan ja saada heitd innostumaan tyostaan
on tdman tutkimuksen tulosten perusteella parantamisen varaa. Palautteen
saaminen ja palautteen tarve melko lailla kohtaavat toisensa, mutta palautteen

lomassa olisi tilaa kannustamiselle ja tyonilon vahvistamiselle.

Tyytyméattémimpia kyselyyn vastanneet ovat esimiehen kykyyn kohdella kaikkia
alaisiaan tasapuolisesti, seka jonkin verran esimiehia pidetaan epaluotettavina.
Kaiken kaikkiaan tydyhteison ilmapiiri tuntuu suurinta osaa miellyttavan ja vies-

tintd esimiesten kanssa on paaosin mutkatonta.

7.8 Esimiesten kyselyn tulokset

Suurin osa vastaajista kertoo hakeutuneensa esimiestehtaviin kehittaakseen it-
seaan ja edetakseen urallaan. Noin puolet vastaajista ilmoitti hakeutuneensa
esimiestehtaviin saadakseen tydhonsa lisdd monipuolisuutta ja tydtehtaviin
vaihtelua. Murto-osa vastaajista kertoi hakeutuneensa esimiesty6hon paastak-
seen vaikuttamaan seka tyon etta tyoyhteison kehityssuuntaan.

Mieluisimmaksi tyotehtavaksi vuoromestarin roolissa vastaajat ilmoittivat haly-
tystehtavien seurannan. Noin kolmasosa esimiehisté kertoi mieluisinta olevan

paivystdjien tydn sujuvuuden seurannan ja siita palautteen antamisen. Reilu
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kymmenesosa vastanneista esimiehista kertoi mieluisinta olevan paivystyssalin
kokonaistoiminnasta vastaamisen. Talla he tarkoittavat vahvuudesta huolehti-
mista, tyOtehtavien tasaisesta jakautumisesta huolehtimista, paivystajien tyoky-
vyn seurantaa ja arviointia seka paivystyssalista hoidettavia hallinnollisia toita.

Esimiesten oman motivaation vaikuttimia pyrittiin myos selvittdma&an tydyhteiso-
taitojen nakokulmasta, eli sita, kuinka alaiset voivat kaytoksellaan vaikuttaa
esimiehen tydmotivaation kehityksen suuntaan. Esimiesten motivaatioon positii-
visesti vaikuttavimmiksi asioiksi vastaajat kokevat ennen kaikkea paivystajien

vastuullisen tyonteon ja ohjeiden mukaisesti toimimisen.

Esimiehista noin kolmannes kertoo myds, etta kun paivystajat vaikuttavat hyvin
motivoituneilta, talléin myos esimiehena on helpompi tuntea hyvaa tydmotivaa-
tiota, kun ei tarvitse puskea alaisia jaksamaan ja kiinnostumaan. Murto-osa vas-
taajista kertoo, ettei anna alaisten toiminnan suoranaisesti vaikuttaa omaan
tydmotivaatioonsa, vaan tydmotivaation heikentyessa ryhdistaytyy enemman it-

se ja pyrkii pitamaan tydmotivaationsa esimiehelta vaaditulla tasolla.

Tyomotivaatiotaan heikentaviksi tekijoiksi esimiehistéa suurin osa kokee alaisten
asiattoman tai huolimattoman kaytoksen seka perusnegatiivisen asenteen.
Kolmasosa esimiehista kokee tydmotivaatiotaan heikentavaksi sen, etta jos
alainen kyseenalaistaa esimiehen roolin tai taman antamia ohjeita. Noin neljas-
osa vastanneista esimiehista on sita mieltd, etta alaisten sairauspoissaolot ja
liiallinen tydyhteisdn epakohdista valittaminen tytaikana vaikuttavat esimiehen

tyomotivaatioon heikentavasti.

8 Johtopaatokset

Kun tyémotivaation kokonaisuutta puretaan eri motivaatiotekijoihin eli motiivei-
hin, saadaan esille motivaation rakentumisen kannalta tarkeimmaét kulmakivet ja
sidostekijat. Taman tutkimuksen kyselyosassa juuri naiden motivaatiotekijéiden
tilaa pyrittiin selvittamaan ja niiden kautta tulkitsemaan tyémotivaation muodos-
tumista kokonaisuudeksi. Motivaatiotekijat eriteltiin aihealueittain, jonka jalkeen
esimies- ja johtamisteemoista muodostettiin séhkdinen kyselylomake. Kysely-
lomakkeen tulosten perusteella voidaan tulkita ndiden motivaatiotekijoiden tilaa,
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ja nain ollen paatella vastaajien tydmotivaation laatua ja vakautta esimiestyon
vaikutusten osalta seka mahdollista kehityssuuntaa tulosten paljastaman nykyti-

lan vallitessa.

Kyselyn tulosten mukaan esimiehet huomioivat motivaatiotekijoista parhaiten
tarpeisiin ja tekniikkaan liittyvat tilanteet. Toisaalta, valineisto ja tyon tauotus
ovat osaltaan myos jollain tasolla pakollisia ja sikéli itsestaan selvia huomioita-
via, etta tydnteko on mahdotonta toteuttaa laadukkaasti ilman toimivia valineita
ja henkiloston tauotuksia. Liséksi naitd elementteja on muunkin henkildéston
suhteellisen helppo huomioida ja tuoda esille, silla ne ovat yleisesti samanlaisia
kaikille samassa tehtavassa tyoskenteleville ty6taidoista tai persoonallisuuden

piirteista rippumatta.

Kyselyn tulosten perusteella heikoimmalla tasolla sosiaalisista motivaatioteki-
jOista ovat esimiesten taidot kannustaa, kohdella kaikkia alaisia tasapuolisesti
seka luoda luotettava esimies-alainen -suhde. Oikeudenmukaisuus on yhteis-
kunnassamme keskeinen inhimillinen arvo ja kanssakaymisen perusoletus. Sen
hyvinvointia edistava vaikutus perustuu siihen, ettéa oikeudenmukainen toiminta
lisdd ennustettavuutta ja turvallisuuden tunnetta. Lisaksi koettu oikeudenmukai-
suus vahentaa kielteisten tunteiden todennakoisyytta. Pitkittyneend nadma vievat

energiaa ja huomiota tyonteolta ja kuluttavat myds elimistda.(Ahola 2011, 77)

Taman tutkimuksen teoriaviitekehyksessa on jo aiemmin esitelty tydmotivaation
paavaikuttajia, joista yhtena suuresta kolmesta on tydymparisto, joka sisaltaa
sosiaaliset motivaatiotekijat. Tarkeimpia sosiaalisia tekijoita ovat muun muassa

esimiehen johtamistapa, sosiaaliset palkkiot ja kannusteet.

Esilla ovat siis kaikista tarkeimmaét ja kantavimmat voimavarat etenkin silloin,
kun tybyhteiso on jo tullut tutuksi ja tavalliseksi, ja tyon tarjoamaan taloudelli-
seen tilanteeseen on jo totuttu. Kun ajatellaan, ettd normaalissa pitkassa tyo- tai
virkasuhteessa taloudellinen kannuste eli palkka ei tavallisesti nouse usein tai
paljon pitkalla aikavalilla, mikali tydtehtavat ja nimike pysyvat samoina, nousee
tarkeammiksi motivaatiotekijoiksi juuri aineettomat palkkiot ja kannusteet, tyoil-
mapiiri seka muiden tekijoiden yhdesséa synnyttama viihtyvyys tyopaikalla. Kun
tallaiset motivaatiotekijat arvioidaan heikoiksi, on tydémotivaatiokin jo nailtd osin
heikko tai heikentynyt.
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Tassa tutkimuksessa tutkittiin vain esimiestoimintaan liittyvien tekijoiden vaiku-
tuksia tydmotivaation rakentumisessa, joka tarkoittaa sita, etta esimerkiksi ta-
loudelliset tekijat rajattiin tutkimuksen aiheen ulkopuolelle. Samoin sosiaalisista
tekijoista esille kyselyyn nostettiin vain esimiestoimintaa ja esimiestoiminnan
vaikutuksia kasittelevat teemat. Saatuihin tutkimustuloksiin ovat siis vaikutta-
neet nykyiset esimiehet ja tydyhteison esimiestoiminta, joista voidaan paatella,
ettd myos jatkossa naiden motivaatiotekijoiden kehittymissuuntaan voidaan vai-
kuttaa esimiestoiminnalla, esimiestoiminnan ohjaamisella ja esimerkiksi esimie-

hille suunnatulla tdydentavalla koulutuksella.

Kun ajatellaan vuoromestarin roolia ja sen sisaltamaa tyotehtavien kirjoa, niin
mallikkaasti hoidettuna tehtavien paapaino olisi paivystyssalin eli hatakeskuk-
sen operatiivisen toiminnan kokonaisvaltaisessa huolehtimisessa tyévuoron ai-
kana. Vain reilu kymmenesosa vastanneista esimiehista kertoi mieluisinta ole-
van paivystyssalin kokonaistoiminnasta vastaamisen, tarkoittaen vahvuudesta
seka tyotehtavien tasaisesta jakautumisesta huolehtimista, paivystajien tyoky-
vyn seurantaa ja arvioimista seka salista hoidettavia hallinnollisia t6ita, jotka

parhaiten kohtaavatkin vuoromestarin roolin sisaltdmien ty6tehtavien kanssa.

Valtaosa vastanneista esimiehista kokee kuitenkin mieluisinta olevan meneil-
la&n olevien halytystehtavien seuraamisen. Halytystehtavien seuranta sellaise-
naan kuuluu tehtavanseurantapdydassa tyoskentelevalle paivystajalle, ja vuo-
romestarille tehtdvanseurannan osalta kuuluisi paremminkin tehtavanseurannan
tukeminen tarvittaessa. Samalla noin kolmannes esimiehista kertoi mieluisinta
olevan tyon sujuvuuden seurannan liséksi palautteen antamisen. Palautetta
paivystajatkin kokevat saavansa tarpeeksi, joskin heidan vastaustensa perus-
teella todettiin, etta positiiviselle palautteelle ja innostavalle kannustamiselle oli-
si paljon tilaa jaljella.

Tutkimustulosten perusteella herattda huomiota se, etta vuoromestarin tehtaviin
hakeutuneista henkiloista vain murto-osa kokee roolin tarkeimmat tehtavat itsel-
leen miellyttaviksi. Nama vastaukset kohtaavat hyvin sen kanssa, etta suurin
osa vastanneista esimiehista kertoo hakeutuneensa tehtavaan saadakseen
ty6honsa vaihtelua seké edetakseen omalla urallaan. Kun ajatellaan vuoromes-
tarin roolia henkilést6johtamisen nakokulmasta, on erikoista, ettéd ryhménjohta-

jan rooliin on hakeuduttu roolin varsinaisesta paatehtavasta melkoisesti poik-
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keavilla motiiveilla. Talloin syntyy henkilésténjohtamisen ndkdkulmasta se vaa-
ra, etta tydyhteison alin ja operoiva taso onkin sitd materiaalia, jolla esimies saa

ty6honsa haluamaansa vaihtelua.

Esimiehista suurin osa kokee tydmotivaationsa heikentyvan mikali alaiset ky-
seenalaistavat heita tai heidan ohjeitaan. Nyky-yhteiskunnan tydelamassa ja
modernissa henkilostonjohtamisessa tarkedmpaa olisi keskittya kokonaisvaltai-
semmin tydyhteisoétaitojen parantamiseen, jolloin suora esimies-alainen -
arvojarjestys ei olisikaan niin karkea ja mahdollisesti jopa maaraava, ja ylimaa-
raisesta vallankaytosta voitaisi siirtyd luontevampaan ryhmatyoskentelyyn. Yllat-
tavaa paivystyssalin esimiehiltd on myos heidan kokemansa turhautuneisuus
alaisten sairauspoissaoloihin. Akillisten sairauspoissaolojen kirjaaminen ja nii-
den mahdollinen vaikutus péaivystyssalin uudelleenorganisointiin kuuluu vuoro-
mestarin tehtaviin olennaisesti, ja paivystyssalin toiminnasta vastaavan esimie-
hen nakdkulmasta katsottuna asian tulisi olla painvastoin kiinnostava.
Vastausten ja niiden tulkintojen perusteella nayttaisi silta, etta paivittainen ope-
ratiivinen johtaminen on toisinaan enimmakseen keskittynyt alaisten yksittéisten
tekemisten ehka jopa liialliseen vahtimiseen ja jonkin verran paallekkaisen tyon
tekemiseen tehtavanseurannan kanssa. Tallaisessa tilanteessa tydyhteison ja
etenkin alaisten ty6rauha on vaarassa hairiintyd, mikéli esimies tekee paallek-
kaista tyota paivystajien kanssa, ja jos paivystajat eivat tyontekonsa lomassa
koe, ettd heidan tekemé&éansa tyohon luotetaan sellaisenaan.

Nykyinen operatiivisen esimiestoiminnan rakenne antaa mahdollisuuden yli-
paivystdjille toimia vuoromestarin roolissa ilman yksityiskohtaisia esimieskelpoi-
suusvaatimuksia. Ylipaivystajia on jokaisessa hatdkeskuksessa 12. Jokaisen
ryhman esimiehista siis kaksi kolmasosaa on ylipaivystajia. Ylipaivystajan vir-
kaan ei ole nimittamisvaiheessa vaatimuksia esimieskoulutuksesta tai -
kokemuksesta, vaikkakin mahdolliset sellaiset luetaan eduksi. Hatakeskuslaitos
on laitoksena viela nuori, ja sitékin nuorempi on vasta rakennemuutoksen myo-
ta luotu ylipaivystajan virka. Tulevaisuuden kannalta voisi olla merkityksellista
suunnitella tallekin viranomaistaholle esimerkiksi oma paallystokoulutus tai muu
vastaava esimieskoulutus, nain saataisiin koulutetumpia esimiehia operoivaa ja
suurinta henkiléstdosastoa johtamaan, ja samalla vahennettya alaisten koke-

maa epatasa-arvoista kohtelua esimiesten suunnasta. Nain paastaisi mahdolli-
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sesti asettamaan tulevaisuuden esimiesvirkoihin keskenaan yhtalaisia kelpoi-
suusvaatimuksia, mika puolestaan auttaisi yhdenvertaistamaan esimiesten ja
esimiestoiminnan laatua nykyisté tasalaatuisemmaksi seké hatakeskuksittain
etta paivystysryhmittain. Henkilostonjohtamisen nakokulmasta erityisen tarkeaa
olisi, ettd kaikki tydyhteison jasenet kokisivat olevansa yhta arvokkaita. Tydyh-
teisttaidot ovat laaja kasite, ja ihanteellisimmassa tilanteessa niita taitoja toivot-
taisi koko henkildstolta. Kuitenkin useimmiten tydyhteisdn vetovastuu ja kehi-
tyssuuntien maarittely kuuluu esimiehille, joten tydyhteisotaitojen hyva
hallitseminen korostuu esimiestydssa. Kun suurin ja operoiva taso voi hyvin,

syntyvat parhaat tulokset.

Tutkimuksen tulosten perusteella huomiota tulisi kiinnittaa selkedmpaan tyonja-
koon paivystyssalissa. Sen liséksi esimiesten tulisi huomioida sitakin tarkemmin
omaan rooliinsa kuuluvat tehtavat ja rajaukset tarkemmin. Ta&man toteutuminen
saattaisi vaatia esimerkiksi koulutusta tai kertausta vuoromestarin roolista siina
toimiville. Nain paallekkaisten tdiden tekemista saataisi vahennettya ja samalla

alaisten tyorauhaa lisattya.(Kuvio 9)

Vuoromestari Vuoromestari

Tehtavan-

L

seuranta lImoitusten Tehtdvan-
vastaanotto seuranta

Kuvio 9 Vuoromestarinroolissa pysymisen vaikutus

Esimiesten toimintatapojen eroavuudet voivat olla huomattavia, kun yhtenaista
koulutusta tai samankaltaisia vaatimuksia tai taustoja ei ole. Samaan aikaan
alaisilla on odotuksia esimiehidan kohtaan, kuinka esimiehen tulisi olla tasapuo-
linen kaikille, sek&a kuinka h&nen tulisi pystya kaytoksellaan ja olemuksellaan
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ansaitsemaan alaistensa kunnioitus, jolloin tydyhteisdtaidot ja koko tydyhteisén
tyGilmapiiri paranisivat. Nain paastaisi pois turhasta vallankaytén tunnelmasta,

joka herattaa erityisesti alaisissa tarpeetonta tyytymattomyytta.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan pitad suuntaa antavina, mutta sellaisinakin
ne on syyta ottaa vakavasti, kun havaitut padkohdat l16ytyivat merkittavista moti-
vaatiotekijoista. Kyselyjen kysymykset pyrittiin esittamaan yksiselitteisesti, etta
jokainen vastaaja ymmartaisi kysymyksen oikein ja vastaisi samaan asiaan,

nain kyselyn tuloksia voidaan pitaa luotettavina ja aineistoa suorana.

Taman tutkimuksen tavoitteet saavutettiin. Tutkimusongelmiin saatiin vastauk-
sia ja niista saatiin johdettua johtopaatoksia. Taman tutkimuksen tulokset osoit-
tavat, ettd voisi olla jarkevaa tutkia lisaa sita, miksi esimieheksi hakeutumisen
motiivit ovat enimmakseen tydtehtdvan vaihtelun etsimiseen perustuvia, kos-
ka moni esimies hakeutuu henkiléstonjohdolliseen tehtavaan paastéakseen pois
vanhasta tyotehtavastaan. Onko hatakeskuspaivystajan perustyo6 liian puudut-
tavaa? Miksi tyohon kyllastytaan? Miten mielenkiintoa voitaisi pitaa ylla tai ken-
ties lisata? Toisaalta tutkimuksen tulokset osoittivat myds, etta esimiesten ky-
vyssa innostaa ja kannustaa alaisiaan oli puutteita, joten ndmé& havaitut tekijat
osaltaan kylla kohtaavat ja keskustelevat keskendan. Esimiestoiminnan liséksi
hatakeskuspaivystajan perustyon puuduttavuuteen voisi kuitenkin [6ytyad muita-

kin selittavia tekijoitd esimerkiksi tydolosuhteita ja tyomaaria tutkimalla.
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Hatakeskuspaivystajan toimenkuva

( | ) HATAKESKUSLAITOS
: d NODCENTRALSVERKET

Tehtava/Virkanimike: Hatakeskuspaivystaja

Hatakeskus

(Tarvittaessa tyopiste:)

Tehtavaan vaadittava muodollinen koulutus/tutkinto (esimies tayttaa):
Hatakeskuspaivystajan tutkinto tai vastaava aikaisempi tutkinto taikka poliisin perustutkinto tai vastaava aikaisempi tutkinto.

Tehtavan muut edellytykset: Operatiiviseen toimintaan liittyvien keskeisten normien seka tieto- ja viestijarjestelmien hallinta,
hatédkeskuksen seka eri turvallisuusviranomaisten toimintaa koskevien menettelytapojen ja toimintaperiaatteiden tuntemus,
ymmartaminen ja niiden soveltaminen kaytantoon.

Vuorovaikutus- ja viestintataidot. Kokonaisuuksien nopea hahmottamiskyky seké toiminta- ja priorisointikyky muuttuvissa
tilanteissa. Kielitaito katsotaan eduksi.

Esimies: Ylipaivystaja/vuoromestari

Tehtavan tarkoitus:

Hatakeskuspaivystajan tehtavana on kasitella hatéa- ja muita ilmoituksia, tehda riskinarvio, halyttaa tarvittava apu paikalle tai
tehda halyttamatta jattamispaatos, tarvittaessa neuvoa ja opastaa ilmoittajaa, suorittaa tilanteen edellyttdmat muut
toimenpiteet, seurata ja tukea tehtévia suorittavien yksikdiden toimintaa.

Keskeiset tehtavat:
Hatakeskuspaivystaja

¢ vastaa hoitamiensa hatailmoitusten kasittelysta (riskinarviointi, asian ratkaisu, paikantaminen, neuvonta, ohjaus ja
opastus) ja halytyspaatoksista perusteluineen annettujen ohjeiden ja maaraysten mukaan

e seuraa ja tukee tehtavan suoritusta roolinsa mukaisesti

e yllapitaa ja kehittdd oman tehtédvaalueensa osaamista

e vastaa omalta osaltaan yhteistydn sujumisesta asiakkaiden, vastuuviranomaisten ja vuoron muun paivystyshenkilos-

ton kanssa

huolehtii omaehtoisesti esiin tulleiden kehittamistarpeiden tai ongelmatilanteiden saattamisesta esimiehen tietoon

suorittaa omalta osaltaan perehdyttamistehtavia

suorittaa automaatti-ilmoitinten kasittelyyn liittyvia tehtavia

huolehtii omalta osaltaan siséisen tiedonkulun edistamisesté ja oikeellisuudesta

pyrkii omalla toiminnallaan kehittaméaan tydyhteisdn tydhyvinvointia

e toteuttaa muut esimiehen méaaraamat tehtavat
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Vuoromestarin toimenkuva

( | ) HATAKESKUSLAITOS

Tehtava/Virkanimike: Vuoromestari

Vaativuustaso: Ell

Tehtavaan vaadittava muodollinen koulutus/tutkinto:

Hatakeskuspaivystajan tutkinto tai vastaava aikaisempi tutkinto taikka poliisin perustutkinto tai vastaava aikai-
sempi tutkinto.

Tehtavaan soveltuva koulutus: Poliisin alipaallystotutkinto tai hyvaksytysti suoritettu vuoromestarikoulutus
tai muu soveltuva esimieskoulutus

Tehtavaan soveltuva kokemus: Riittava tyokokemus hatakeskuspaivystgjana ja esimiestehtavista.

Tehtavan muut edellytykset: Vankka hatakeskuksen operatiivisen toiminnan ja jarjestelmien hallinta sek&a
hyva hatékeskuslainsdddannon ja muiden normien tuntemus. Soveltuvuus esimiestehtaviin. Valtion virkaeh-
tosopimuksen, tydaikalain ja henkildstohallinnon sdanndsten tuntemus. Kokonaisuuksien nopea hahmotta-
miskyky seké& toiminta- ja priorisointikyky muuttuvissa tilanteissa. Kielitaito katsotaan eduksi.

Esimies: Hatakeskuksen paallikk®

Tehtavan tarkoitus:
Vuoromestari toimii vuoronsa esimiehend, vastaa tydvuoronsa toiminnasta ja henkiléresurssien kaytosta, se-
ka vuoronsa henkiloston ammattitaidon yllapitamisesta ja kehittamisesta.

Vuoromestarin tehtavana on toimia tyévuoron vuoromestarina tai tyévuorosuunnittelun mukaisesti hatakes-
kuspaivystajan tehtavissa kaikissa hatakeskussalin rooleissa seka yllapitdd omaa ammattitaitoa edella mai-
nittuihin rooleihin liittyen.

Keskeiset tehtavat:
Vuoromestari
johtaa paivystyssalin toimintaa tyévuorossa ohjeiden ja sdaanndsten mukaisesti
e vastaa hatékeskussalin operatiivisesta johtamisesta
e vastaa osaltaan hatailmoitusten asianmukaisesta ja laadukkaasta kasittelysta
e vastaa osaltaan muiden ilmoitusten asianmukaisesta ja laadukkaasta kasittelysta
vastaa tyévuoronsa toimivuudesta ja henkildstoresurssien tarkoituksenmukaisestakaytosta
ratkaisee valttamattoman lisahenkiléston kutsumisen annettujen ohjeiden mukaan
vastaa osaltaan hatdkeskuksen turvallisuusjohtamisesta ohjeiden mukaisesti
vastaa tydaikakirjanpidosta tyévuoronsa aikana
e vastaakiireellisten ja suoraan halytystoimintaan vaikuttavien perustietojen paivittdmisesta
virastotydajan ulkopuolella
¢ vastaa ohjeistuksen mukaisesta tiedottamisesta
¢ valvoo hatédkeskuksen teknisten jarjestelmien toimivuutta ja ryhtyy tilanteen edellyttdmiin toimiin
e seuraa toimintaa tydvuoronsa aikana ja raportoi poikkeamat ohjeistuksen mukaisesti
e seuraa ja valvoo sanoma- ja viestilikennetté ohjeistuksen mukaisesti

johtaa vuoron toimintaa

e vastaa vuoronsa henkildstéhallinnollisista tehtavista

e vastaa oman vuoronsa vuosilomasuunnittelusta

¢ huolehtii osaltaan henkildston kouluttamisesta, tehtaviin perehdyttamisesta ja kehittymisesta

e toimii ylipaivystajien lahiesimiehena (kehityskeskustelut)

e seuraa ja edistdd oman vuoronsa tiimiytymista

o huolehtii vuoronsa ylipaivystajien ja osaltaan muun henkiléston kouluttamisesta ja tehtéviin
perehdyttamisesta
osallistuu paivystystehtavien hoitamiseen tyévuorosuunnittelun mukaisesti

o yllapitdd oman tehtavaalueensa ja paivystystyon osaamista

¢ huolehtii hatakeskustoiminnan kehittamisesta esittamalla kehitystarpeita

e toteuttaa kasketyt kehittamistoimenpiteet

o huolehtii osaltaan yhteistoiminnasta sidosryhmien ja tydyhteison kesken
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huolehtii omalta osaltaan siséisen tiedonkulun edistamisesté ja oikeellisuudesta
pyrkii omalla toiminnallaan kehittAméaéan tydyhteison tydhyvinvointia
toteuttaa muut esimiehen maaraamat tehtavat
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Alaisten verkkokyselyn kysymykset

Vastausvaihtoehtojen merkitys

1 = Taysin samaa mieltd, 2 = Osittain samaa mielta, 3 = Osittain eri mielta, 4 =
Taysin eri mielta

Missa hatékeskuksessa tyoskentelet?
Kuopio

Pori

Missa ryhméssa tydskentelet?

123456

Kuinka kauan olet tehnyt hatdkeskuspéaivystajan tyota?
0-5v

5-10v

10-20v

yli 20v

Esimiehell&ni on hyvat henkiléstonjohtamistaidot

1234

Koen, ettd esimieheni arvostaa minua ja tyotani

1234

Esimies huomioi paivystajien tarpeet (tauot, valineet, &killiset tilanteet) ?
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Alaisten verkkokyselyn kysymykset

1234

Kerrotko tarpeistasi esimiehellesi?

1234

Esimieheni luottaa minuun.

1234

Esimieheni luottaa taitoihini tehda tyo6ta.

1234

Esimies on luotettava.

1234

Esimies luo kaytokselladn hyvaa tydilmapiiria

1234

Huomioitko oman kaytoksesi vaikutuksen ty6ilmapiiriin?

1234

Esimies on paivystyssalissa tai helposti ja nopeasti tavoitettavissa

1234

Esimies kannustaa ja saa minut innostumaan tydstani

1234
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Alaisten verkkokyselyn kysymykset

Esimies itse vaikuttaa kiinnostuneelta ja motivoituneelta omasta ty6staan

1234

Esimies nakee ja ottaa huomioon vahvuuksiani

1234

Esimies antaa tyostani tarpeeksi palautetta

1234

Otatko mielellasi palautetta vastaan?

1234

Esimiehen antama palaute on selkeaa ja perusteltua

1234

Esimieheni huomioi kehittymiseni

1234

Esimies antaa kehityksen mukana lisaa haasteita

1234

Esimies huomioi onnistumiseni

1234

Esimies antaa tarpeeksi kiitosta, kun menee hyvin

1234
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Alaisten verkkokyselyn kysymykset

Annatko itse kiitosta esimiehellesi?

1234

Esimieheni kanssa on helppo keskustella

1234

Voin esittda mielipiteeni ja kysymykseni avoimesti

1234

Esimieheni tiedottaa tarvittavat asiat ajallaan

1234

Esimieheni viestintd on selkaa

1234

Esimieheni huomioi tilanteen palautetta antaessaan, (1=tilanne on palautteen
antamiselle sopiva, 4= koko muukin henkilostd kuulee)

1234

Esimies kohtelee kaikki tasapuolisesti

1234

Mitd muuta haluaisit tuoda esille esimiehestasi oman tydomotivaatiosi vaikuttaja-
na tai esimiestoiminnasta omassa tyoyhteisossasi?
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Esimiesten verkkokyselyn kysymykset

Missé hatdkeskuksessa tyoskentelet?
Kuopio

Pori

Missa ryhméssa tydskentelet?

123456

Miksi olet hakeutunut esimiestehtaviin?

Kuinka kauan olet ollut ylipaivystaja/vuoromestari?

Miké& on sinulle mieluisinta paivystyssalin vuoromestarin tehtavassa?

Milla tavalla rynmasi paivystajat voisivat parantaa sinun motivaatiotasi vuoro-
mestarin tehtavassa?

Milla tavalla rynmasi paivystajat saattavat heikentaa tyomotivaatiotasi vuoro-
mestarin tehtavassa?
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